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Señores miembros del Jurado:  
 
Ante ustedes, alcanzo la tesis denominada Clima organizacional y satisfacción 
laboral en la empresa APM Terminals Inland Services, Callao 2017, que se 
planteó como objetivo determinar la relación entre el Clima organizacional y la 
satisfacción laboral en la empresa APM Terminals Inland Services, Callao 2017. 
Se realiza esta presentación en cumplimiento de las normas establecidas en el 
Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo para obtener el 
título profesional de Ingeniero Industrial. 
 
Esta investigación corresponde al tipo básico, con diseño no 
experimental, de nivel correlacional y de corte transversal. La muestra estuvo 
conformada por 90 trabajadores de la empresa APM Terminals Inland Services. 
Se aplicaron dos cuestionarios con aplicación de Escala de Likert. 
 
Espero que la presente investigación alcance a cubrir las expectativas 
para la aprobación y posterior sustentación de ella.     
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La investigación denominada “Clima organizacional y satisfacción laboral en la 
empresa APM Terminals Inland Services, Callao 2017”, fue planteada con el 
objetivo de determinar la relación entre el Clima organizacional y la satisfacción 
laboral en la empresa APM Terminals Inland Services, Callao 2017. 
 
Esta investigación corresponde al tipo básico, con diseño no experimental, 
de nivel correlacional y de corte transversal. La muestra estuvo constituida por 
90 trabajadores de la sede Ovalo de la empresa APM Terminals Inland Services. 
Se aplicaron dos cuestionarios con aplicación de Escala de Likert. 
 
Los resultados demuestran que existe relación entre clima organizacional 
y satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa APM Terminal Inland 
Services, al obtener un coeficiente de correlación de Spearman (rho=0,724)  y 
un p-valor igual a 0,000. Interpretándose como: A mejor clima organizacional, 
mayor satisfacción laboral. 
 






















The research called "Organizational climate and job satisfaction in the company 
APM Terminals Inland Services, Callao 2017". It was designed with the objective 
of determining the relationship between the organizational climate and job 
satisfaction in the company APM Terminals Inland Services, Callao 2017. 
 
This investigation corresponds to the basic type, with non-experimental 
design, correlational and cross-sectional level. The sample consisted of 90 
workers from the Ovalo headquarters of the company APM Terminals Inland 
Services. Two questionnaires were applied with the application of Likert Scale. 
 
The results show that there is a relationship between organizational 
climate and job satisfaction in the workers of the company APM Terminal Inland 
Services, obtaining a Spearman correlation coefficient (rho =, 724) and a p-value 
equal to 0.000. Interpreting as: A better organizational climate, then greater job 
satisfaction. 
 





































1.1. Realidad problemática 
En la actualidad una de las exigencias de la globalización y su articulación con 
el crecimiento económico es el conocimiento profundo de las características del 
talento humano que forman parte de las empresas y/u organizaciones con el 
propósito de orientar o reorientar las políticas internas que contribuyan al 
desarrollo y éxito de la empresa.  Considerando que el éxito empresarial de una 
organización está determinado por el “talento humano” y las particularidades de 
las personas que trabajan dentro de ella, en las últimos décadas y años, existe 
un creciente interés por el talento humano, pues se ha demostrado que no sólo 
representan la fuerza productiva de una empresa, sino que también son el 
sustento del funcionamiento y desarrollo de los sistemas en el contexto 
organizacional. 
 
 Las personas que trabajan dentro de las empresas crean un ambiente 
interno que hace que las mismas se diferencien unas de otras. Este ambiente 
que crean los trabajadores, es causado por dos factores: uno interno y otro 
externo; en lo interno se identifican las características personales del individuo 
expresada en los sentimientos psicológicos, como la confianza, el progreso, el 
temor o la inseguridad de los trabajadores; mientras que, en lo externos se 
identifica a la forma como los trabajadores perciben su ambiente de trabajo y los 
mecanismos de la organización.  
 
 Uno de los temas que más interés suscita dentro de las ciencias 
empresariales y, en especial, del comportamiento organizacional, es el relativo a 
cómo afecta el ambiente organizacional, las dinámicas internas de los individuos, 
grupos, en función de la satisfacción laboral y por ende del desempeño laboral.  
 
 En este contexto los estudios científicos han elaborado diversos conceptos 
en relación con las personas que con sus características múltiples y complejas 
interactúan en una organización pública o privada. Muchas investigaciones 
demuestran que estas personas no son valoradas apropiadamente por los 
supervisores, jefes o gerentes. Esta problemática ha llevado a realizar estudios 
en el ámbito de la psicología social y otras líneas psicológicas, para identificar de 





mantenerse activamente en una organización. Partiendo de estas premisas el 
estudio del Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral, resulta de gran 
utilidad y relevancia a las organizaciones para mejorar su productividad y buscar 
que los trabajadores estén satisfechos, motivados e identificados con la 
empresa. 
 
 Apm Terminals Inland Services, es una empresa que se dedica al 
almacenamiento y depósito de otras actividades de transporte de vía terrestre. 
Está ubicada en la Avenida Néstor Gambetta km 14,5 (Carretera a Ventanilla). 
Esta empresa cuenta con dos áreas, una de soporte y otra de negocios. En el 
área de soporte se encuentran las áreas: finanzas, compras, mantenimiento, 
recursos humanos, seguridad industrial. Mientras que, en el área de negocios se 
encuentran tres unidades: operaciones, minería y agrícola. Su misión es proveer 
soluciones logísticas innovadoras, creando valores para sus clientes y 
accionistas, promoviendo una cultura de alto desempeño en un ambiente de 
trabajo seguro y motivador. Asimismo, su visión es convertirse en la compañía 
líder de APM Terminals Inland Services para el 2017, en términos de rentabilidad, 
satisfacción al cliente y seguridad. En la empresa APM TERMINALS INLAND 
SERVICES, se manifiestan relaciones humanas positivas como la cordialidad, el 
trabajo en equipo, la colaboración en ciertos casos, asimismo relaciones 
negativas como la competencia y el antagonismo (enemistad), que influyen en el 
clima organizacional  
 
 Por ello, la presente investigación, pretende identificar la relación existente 
entre el clima laboral y la satisfacción laboral del personal de la empresa APM 
Terminals Inland Services, en el año 2017. 
 
1.2. Trabajos previos 
Los antecedentes consisten en la exploración de los estudios que 
investigadores han realizado previamente sobre el tema de investigación (Vara, 
2012, p. 94). Es decir, que estos estudios permiten que el investigador conozca 
las respuestas que se han encontrado a las preguntas de investigación, los 
procedimientos de dichos estudios, así como el uso de la información en el 







Bueso, Sandra (2016) en la tesis “La relación entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral en los empleados de Industrias el Calan en la zona Norte” , 
presentada para optar el grado de Magister en Dirección de Recursos Humanos 
de la Universidad Tecnológica de Honduras (San Pedro Sula- Honduras), 
propone como objetivo general; medir la relación de clima organizacional y 
satisfacción laboral de los mandos intermedios operativos, administrativos y 
auxiliares de la empresa Industrias el Calan. Dicha investigación realizó un 
estudio descriptivo- correlacional con una muestra de 21 colaboradores, 
utilizando la técnica de la encuesta en base a las variables de estudio. La 
investigadora llegó a la conclusión de que la relación entre el clima 
organizacional y satisfacción laboral es una correlación positiva considerable, 
como se puede determinar si hay mejor clima organizacional, también mejora la 
satisfacción laboral de los empleados, por lo cual, es bueno mantener un clima 
organizacional favorable, porque hay una mayor captación y retención del talento 
humano.  
 
Jorge, Arcelia (2016), en la tesis “Factores que impactan en el clima 
organizacional de un centro de servicios compartidos”, presentada para optar el 
grado de Magister en Administración en el Instituto Politécnico Nacional (México 
DF, México), propone como objetivo conocer y analizar los factores del Clima 
Organizacional que existen en el personal de un Centro de Servicios 
Compartidos de un Grupo de Agencias de Publicidad en México. Dicha 
investigación realizó un estudio descriptivo- cualitativo con un universo muestral 
de 30 personales de agencias de publicidad, utilizando la técnica de entrevista 
(cuestionario) en base a la variable de estudio. La investigadora llegó a la 
conclusión de que los factores que han incidido en el clima organizacional y que 
al momento se perciben como favorables por parte de los colaboradores, son el 
sentido de pertenencia, compromiso, relaciones y comunicación entre los 
integrantes de la organización, los mismos que se han visto reflejados en la 
participación de los colaboradores en iniciativas de la organización, y en su 
adaptación a los cambios que se han realizado desde el aspecto de las 






Rojas, Claudia (2013), en la tesis “Satisfacción laboral y el clima organizacional 
de las principales universidades sucreñas”, presentada para optar el grado de 
magister en Administración de Empresas en la Universidad Simón Bolívar 
(Barranquilla, Colombia), propone como objetivo describir los elementos que 
conforman la satisfacción laboral y determinar cómo este factor influye en el 
clima organizacional de los empleados de las principales universidades 
sucreñas. Dicha investigación realizó un estudio descriptivo-correlacional con un 
universo muestral de 120 docentes, utilizando la técnica de la encuesta en base 
a las variables de satisfacción laboral y clima organizacional. La investigadora 
llegó a la conclusión de que las condiciones laborales no son las mejores, 
además con respecto a la estabilidad laboral, no se garantiza a los colaboradores 
su permanencia en la organización; con relación a la autorrealización, no hay 
apoyo suficiente para su crecimiento profesional. 
 
Antecedentes Nacionales 
Tamayo, Mariquita (2017), en la tesis “Cultura organizacional y satisfacción 
laboral en trabajadores de la Compañía Minera Poderosa S.A – 2017”, con 
motivo de optar el título de Licenciada en Administración de la Universidad Cesar 
Vallejo en la ciudad de Trujillo-Perú; la cual buscó relacionar las variables cultura 
organizacional y satisfacción laboral en colaboradores de la compañía minera la 
Poderosa S.A. Para ello se realizó un estudio descriptivo correlacional en 493 
sujetos de sexo masculino y femenino de edades que fluctúan entre 25 y 55 años 
de la empresa en base a las variables clima organizacional y desempeño laboral. 
Para la recolección de datos se utilizó el cuestionario de cultura organizacional 
de Hernández, Mendoza y Gonzales (2016) y el cuestionario de satisfacción 
laboral de Sonia Palma (2004).  Llegando a la conclusión que existe relación 
directa débil y altamente significativa entre la cultura organizacional y la 
satisfacción laboral en la muestra estudiada.  
  
Carbajal, Rafaela (2016), en la tesis “Clima organizacional y satisfacción laboral 
de los colaboradores de la empresa Oncorad de Chiclayo del 2016”, con motivo 
de optar el título de Licenciada en Administración de la Universidad Católica 





establecer si existe relación entre las variables Clima Organizacional y 
Satisfacción Laboral y determinar si se relacionan positivamente las dimensiones 
de ambas variables. Para ello se realizó un estudio descriptivo correlacional en 
29 colaboradores de la empresa en base a las variables clima organizacional y 
desempeño laboral. Para medir el Clima Organizacional se utilizó el cuestionario 
“Escala de Clima Laboral” Palma (1999) y el cuestionario” Escala de Satisfacción 
Laboral” SL- SPC Palma (2005). Llegando a la conclusión que existe relación 
entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa Oncorad de Chiclayo del 2016. Sin embargo, existe diferencia 
significativa cuando se hace el análisis por dimensiones entre ambas variables 
(Clima Organizacional y Satisfacción Laboral), en la dimensión Beneficios 
Económicos de la variable Satisfacción Laboral, solo se encontró relación con la 
dimensión Condiciones Laborales de la variable Clima Organizacional.  
 
Bravo, Joana (2015), con la tesis “Clima organizacional y satisfacción laboral en 
un contexto post-fusión de una empresa industrial de Lima”, con motivo de optar 
el título de Licenciada en Piscología de la Pontificia Universidad Católica del Perú 
en la ciudad de Lima-Perú; la cual buscó precisar el sentido e intensidad de la 
relación entre las variables Clima Organizacional y Satisfacción Laboral de los 
empleados (n=175) de una empresa industrial que ha atravesado por un proceso 
de fusión hace siete años. Para ello se realizó un estudio descriptivo 
correlacional en base a las variables clima organizacional y satisfacción laboral, 
en relación con las variables sociodemográficas edad, grado de instrucción, año 
de ingreso a la compañía y nivel jerárquico. Llegando a la conclusión que existe 
una asociación positiva y directa entre percepción favorable del clima 
organizacional y la satisfacción laboral (rs (173) =0,51, p<0,01) en el grupo total. 
Adicionalmente, se observó que los grupos de mayor edad tienen una percepción 
más favorable del clima organizacional y que los colaboradores con mayor nivel 
jerárquico y grado de instrucción, perciben de manera más positiva el clima y la 
satisfacción laboral dentro de la empresa. No se encontraron diferencias 







1.3. Teorías relacionadas con el tema 
1.3.1. Clima organizacional 
 
En el mundo empresarial el estudio del Clima Organizacional es importante en 
todas aquellas que están en búsqueda de conocer y mejorar las condiciones de 
trabajo y el ambiente que viven sus colaboradores al interior de la organización, 
con el fin de lograr su bienestar y de esta manera verlo reflejado en la 
productividad (Rodriguez, 2106, p.18), en un contexto de intensa competencia 
en el ámbito nacional e internacional (Berdugo y Mendoza, 2016, p. 27).  
 
Definiciones de clima organizacional 
Hodgetts y Altman (1985) definen al clima organizacional como “un conjunto de 
características del lugar de trabajo percibidas por los individuos que trabajan en 
ese lugar y que sirve como fuerza primordial para influir en su conducta de 
trabajo” (p.28). 
 
Robbins (1999), define la cultura organizacional como un sistema de significados 
compartidos por los miembros de una organización, que la distinguen de otras. 
(pp. 595-596). 
 
Sandoval (2004) define al clima organizacional como “El ambiente de trabajo 
percibido por los miembros de la organización y que incluye estructura, estilo de 
liderazgo, comunicación, motivación, todo ello ejerce influencia directa en el 
comportamiento y desempeño de los individuos.” (p. 84). 
 
Brunet (2004), afirma que “las definiciones objetivas u objetivistas privilegian una 
comprensión del clima como mero conjunto de características organizacionales 
tangibles y que influyen sobre la conducta de sus integrantes” (p.23). 
 
Palma (2004), considera que “si la cultura es la construcción colectiva de 
significados abstractos, el clima sería, en consecuencia, la percepción o 
interpretación de los trabajadores en torno a esas asunciones acerca de su 






El Ministerio de Salud (2009) define al Clima Organizacional como: 
las percepciones compartidas por los miembros de una organización 
respecto al trabajo, el ambiente físico en que éste se da, las relaciones 
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones 
formales e informales que afectan a dicho trabajo. (p. 16) 
 
García, Mónica (2009) define el clima organizacional como: 
la percepción y apreciación de los empleados con relación a los aspectos 
estructurales (proceso y procedimientos), las relaciones entre las personas 
y el ambiente físico (infraestructura y elementos de trabajo), que afectan las 
relaciones e inciden en las reacciones del comportamiento de los 
empleados, tanto positiva como negativamente, y por tanto, modifican el 
desarrollo productivo de su trabajo y de la organización. (p. 48) 
 
Cárdenas, Arciniegas y Barrera (2009) definen el clima organizacional como: 
un conjunto de propiedades del ambiente laboral, de percepciones que el 
empleado posee sobre las estructuras y procesos organizacionales y de la 
interacción entre características personales y organizacionales que influyen, 
de manera directa o indirectamente, en el comportamiento de los individuos 
dentro de la organización: (citado por Viloria, Pertúz, Daza y Pedraza, 2016, 
81) 
 
Iglesias y Sanchez (2015) define el clima organizacional como “las percepciones 
compartidas por un grupo de individuos acerca de su entorno laboral: estilo de 
supervisión, calidad de la capacitación, relaciones laborales, políticas 
organizacionales, prácticas comunicacionales, procedimientos administrativos, 
ambiente laboral en general” (p. 546). 
Características del clima organizacional 
A modo de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional, es necesario 
resaltar los siguientes elementos: el clima se refiere a las características del 
medio ambiente de trabajo; estas características son percibidas directa o 
indirectamente por los trabajadores que laboran en ese medio ambiente; el clima 
tiene repercusiones en el comportamiento laboral; el clima es una variable que 





individual; estas características son relativamente permanente en el tiempo; y  se 
diferencian de una organización a otra y de una sección a otra dentro de una 
misma empresa (Sandoval, 2004, p. 84); además, el Clima, junto con las 
estructuras y características organizacionales y los individuos que la componen, 
forman un sistema interdependiente altamente dinámico. 
 
Diferencia entre clima y cultura organizacional 
Sobre las principales diferencias entre el clima y la cultura organizacional, el 
Ministerio de Salud (2009, p.20) identifica que: la cultura es el conjunto de 
valores, creencias y entendimientos que los integrantes de una organización 
tienen en común. Mientras que, clima organizacional son las percepciones que 
el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral. 
La cultura organizacional se trasmite en el tiempo y se va adaptando de acuerdo 
con las influencias externas y a las presiones internas producto de la dinámica 
organizacional (evolución histórica), mientras que, el clima refleja la forma en que 
están hechas las cosas en un entorno de trabajo determinado (Instantánea no 
histórica). La cultura organizacional es duradera, mientras que, el clima tiene 
carácter temporal. La cultura organizacional precede y fundamenta el clima, 
mientras que, el clima influye directamente en el desarrollo de las actividades de 
la organización. La cultura organizacional tiene una medición cualitativa / 
observación de Campo, mientras que, el clima tiene una medición cuantitativa / 
encuesta. La cultura organizacional se basa en disciplinas como la sociología y 
la antropología, mientras que, el clima se basa en la disciplina de la psicología. 
 
Tipos de clima organizacional 
De acuerdo con Likert (citado por Brunet,1999, pp.3033) existen cuatro 
sistemas gerenciales agrupados en dos grandes tipos de clima organizacional, 
los cuales producen un tipo de clima organizacional, estos son:  
 
Clima de tipo autoritario. A este tipo de clima le corresponden un clima cerrado, 
donde existe una estructura rígida por lo que el clima es desfavorable. Asimismo, 
presenta dos sistemas gerenciales: el Sistema I. Autoritario explotador y el 





 Sistema I. Autoritario explotador. Este sistema se caracteriza porque la 
dirección no posee confianza en sus empleados, el clima que se percibe 
es de temor, la interacción entre los superiores y subordinados es casi 
nula, las decisiones son tomadas únicamente por los jefes y se distribuyen 
según una función puramente descendente. Asimismo, la comunicación 
de la dirección con sus empleados se expresa en forma de directrices y 
de instrucciones específicas. 
 Sistema II. Autoritario paternalista.  Este sistema se caracteriza porque 
existe confianza entre la dirección y sus subordinados, se utilizan 
recompensas y castigos como fuentes de motivación para los 
trabajadores, los supervisores manejan mecanismos de control. La mayor 
parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunos se toman en 
los escalones inferiores. En este clima la dirección juega con las 
necesidades sociales de los empleados, sin embargo, da la impresión de 
que se trabaja en un ambiente estable y estructurado.  
 
Clima de tipo Participativo. A este tipo de clima le corresponde un clima abierto 
con una estructura flexible creando un clima favorable dentro de la organización. 
Asimismo, presenta dos sistemas gerenciales: el Sistema III. Consultivo y el 
Sistema IV. Participación en grupo. 
 Sistema III. Consultivo. Este sistema se caracteriza por la confianza que 
tienen los superiores en sus empelados, en ese sentido está permitido a 
los empleados tomar decisiones específicas, se busca satisfacer 
necesidades de estima, existe interacción entre ambas partes, existe la 
delegación. Esta atmósfera está definida por el dinamismo y la 
administración funcional en base a objetivos por alcanzar. La 
comunicación es de tipo descendente. 
 El sistema IV. participación en grupo.  En este sistema existe la plena 
confianza en los empleados por parte de la dirección, la toma de 
decisiones persigue la integración de todos los niveles, la comunicación 
fluye de forma vertical horizontal – ascendente – descendente. Los 
empleados están motivados por la participación y la implicación, por el 
establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de 





objetivos. Existe una relación de amistad y confianza entre los superiores 
y los subordinados. La comunicación es tanto vertical como horizontal, 
generándose un sistema de trabajo en equipo, como el mejor medio para 
alcanzar los objetivos a través de la participación estratégica. 
 
Consecuencias del clima organizacional 
En un estudio sobre el clima organizacional realizado por el Ministerio de Salud 
(2009, p.21) se afirmó que un buen clima o un mal clima organizacional, tendrá 
consecuencias para la organización a nivel positivo o negativo. Entre las 
consecuencias positivas podemos identificar las siguientes: logro, afiliación, 
poder, productividad, baja rotación, satisfacción, adaptación, innovación 
etcétera. Mientras que, entre las consecuencias negativas podemos identificar 
las siguientes: inadaptación, alta rotación, ausentismo, poca innovación, baja 
productividad, etcétera. 
 
En ese sentido, un adecuado clima organizacional, fomenta el desarrollo de una 
cultura organizacional establecida sobre la base de necesidades, valores, 
expectativas, creencias, normas y prácticas compartidas y trasmitidas por los 
miembros de una institución y que se expresan como conductas o 
comportamientos compartidos (Ídem). 
 
Principales teorías en el estudio del clima organizacional 
Las teorías que estudiaron el clima organizacional fueron identificadas por 
Sandoval (2004, pp.8586). Dichos modelos proponen las características 
susceptibles de ser medidas en una organización y que influyen en el 
comportamiento de los individuos y por ende afectan el ambiente de las 
organizaciones (p. 85).   A continuación, se detallan los principales modelos y 
sus respectivas dimensiones:  
 
El Modelo de Likert 
La teoría de Clima Organizacional de Likert establece que el comportamiento 
asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento 
administrativo y de condiciones organizacionales que los mismos perciben, por 






Likert establece tres tipos de variables que definen las características propias de 
una organización y que influyen en la percepción individual del clima, las cuales 
son las siguientes:  
• Las variables causales (variables independientes), son aquellas que están 
orientadas a indicar el sentido en el que una organización evoluciona y 
obtiene resultados. Estas variables pueden ser modificadas o 
transformadas por los miembros de la organización que pueden también 
agregar nuevos componentes. Dentro de las variables causales se 
identifican a la estructura organizativa y la administrativa, las decisiones, 
competencia y actitudes. 
• Las variables Intermedias, son aquellas que están orientadas a medir el 
estado interno de la empresa y constituyen los procesos organizacionales 
como tal de la Organización. Dentro de las variables causales se identifican: 
la motivación, el rendimiento, la comunicación y la toma de decisiones.  
• Las variables finales (variables pendientes), son aquellas que surgen como 
resultado del efecto de las variables causales y las intermedias, referidas 
con anterioridad, están orientadas a establecer los resultados obtenidos por 
la organización. Dentro de las variables finales se identifican: la 
productividad, la ganancia y la pérdida. 
 
Según Brunet (p.45) Likert mide la percepción del clima en función de ocho 
dimensiones: los métodos de mando, la forma en que se utiliza el liderazgo para 
influir en los empleados; las características de las fuerzas motivacionales, los 
procedimientos que se instrumentan para motivar a los empleados y responder, 
a sus necesidades, las características de los procesos de comunicación, la 
naturaleza de los tipos de comunicación en la empresa, así como la manera de 
ejercerlos, las características de los procesos de influencia. La importancia de la 
interacción superior/subordinado para establecer los objetivos de la 
organización. Las características de los procesos de toma de decisiones, la 
pertinencia de las informaciones en que se basan las decisiones, así como el 
reparto de funciones; las características de los procesos de planificación, la 
forma en que se establece el sistema de fijación de objetivos o directrices. Las 





entre las instancias organizacionales. Los objetivos de rendimiento y de 
perfeccionamiento. La planificación, así como la formación deseada. 
 
El Modelo de Litwin y Stringer.  Este modelo resalta que el clima organizacional 
depende de seis dimensiones:  estructura, percepción de las obligaciones, de las 
reglas y de las políticas que se encuentran en una organización; responsabilidad 
individual, sentimiento de autonomía, sentirse su propio patrón; remuneración, 
percepción de equidad en la remuneración cuando el trabajo está bien hecho; 
riesgos y toma de decisiones, percepción del nivel de reto y de riesgo tal y como 
se presentan en una situación de trabajo; apoyo, los sentimientos de apoyo y de 
amistad que experimentan los empleados en el trabajo; tolerancia al conflicto, es 
la confianza que un empleado pone en el clima de su organización o cómo puede 
asimilar sin riesgo las divergencias de opiniones (Brunet, 1997,  p. 46). 
 
El Modelo de Pritchard y Karasick.  Este modelo desarrolló un instrumento de 
medida de clima que estuviera compuesto por once dimensiones:  autonomía, se 
trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la toma de decisiones 
y en la forma de solucionar los problemas; conflicto y cooperación, esta 
dimensión se refiere al nivel de colaboración que se observa entre los empleados 
en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y humanos que éstos 
reciben de su organización; relaciones sociales, se trata aquí del tipo de 
atmósfera social y de amistad que se observa dentro de la organización; 
estructura, esta dimensión cubre las directrices, las consignas y las políticas que 
puede emitir una organización y que afectan directamente la forma de llevar a 
cabo una tarea; remuneración, este aspecto se apoya en la forma en que se 
remunera a los trabajadores; rendimiento, es la relación que existe entre la 
remuneración y el trabajo bien hecho y conforme a las habilidades del ejecutante; 
motivación, esta dimensión se apoya en los aspectos motivacionales que 
desarrolla la organización en sus empleados; estatus, se refiere a las diferencias 
jerárquicas (superiores/subordinados) y a la importancia que la organización le 
da a estas diferencias; flexibilidad e innovación, esta dimensión cubre la voluntad 
de una organización de experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de 
hacerlas; centralización de la toma de decisiones, analiza de qué manera delega 





apoyo, este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta dirección a los 
empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo. (Brunet, 
1997, p. 48). 
 
El Modelo de Bowers y Taylor. Este modelo creado en la Universidad de 
Michigan considera que el clima organizacional puede ser analizado por cinco 
grandes dimensiones:  apertura a los cambios tecnológicos, se basa en la 
apertura manifestada por la dirección frente a los nuevos recursos o a los nuevos 
equipos que pueden facilitar o mejorar el trabajo a sus empleados; recursos 
humanos, se refiere a la atención prestada por parte de la dirección al bienestar 
de los empleados en el trabajo; comunicación, esta dimensión se basa en las 
redes de comunicación que existen dentro de la organización, así como la 
facilidad que tienen los empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la 
dirección; motivación, se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a 
trabajar más o menos intensamente dentro de la organización; toma de 
decisiones, evalúa la información disponible y utilizada en las decisiones que se 
toman en el interior de la organización, así como el papel de los empleados en 
este proceso (Brunet, 1997, p. 50). 
 
El Modelo de Brunet. Este modelo afirma que para evaluar el clima de una 
organización es indispensable asegurar que el instrumento de medición 
comprenda por lo menos cuatro dimensiones: Autonomía Individual: esta 
dimensión incluye la responsabilidad, la independencia de los individuos y la 
rigidez de las leyes de la organización; el aspecto primordial de esta dimensión 
es la posibilidad del individuo de ser su propio patrón y de conservar para él 
mismo un cierto grado de decisión. Grado de estructura que impone el puesto: 
esta dimensión mide el grado al que los individuos y los métodos de trabajo se 
establecen y se comunican a los empleados por parte de los superiores. Tipo de 
recompensa: se basa en los aspectos monetarios y las posibilidades de 
promoción. Consideración, agradecimiento y apoyo: estos términos se refieren 








El modelo de Halpin y Crofts. Este modelo afirma que para evaluar el clima de 
una organización es indispensable asegurar que el instrumento de medición 
comprenda ocho dimensiones: desempeño: implicación del personal docente en 
su trabajo; obstáculos: sentimiento del personal docente al realizar las tareas 
rutinarias; intimidad: percepción del personal docente en lo relacionado con la 
posibilidad de sostener relaciones amistosas con sus iguales; espíritu: 
satisfacción de las necesidades sociales de los docentes; actitud distante: 
comportamientos formales e informales del director donde prefiere atenerse a las 
normas establecidas antes de entrar a una relación con sus docentes; 
importancia de la producción: comportamientos autoritarios y centrados en la 
tarea del director; confianza: esfuerzos del director para motivar al personal 
docente;  consideración: referido al comportamiento del director que intenta tratar 
al personal docente de la manera más humana (Berduno y Mendoza, 2016, 
p.3334).  
 
Modelo de Medición de John Sudarsky - Test de Clima Organizacional 
(TECLA). Este modelo desarrollado por John Sudarsky, profesor de la 
Universidad de los Andes (Colombia) en 1977, afirma que para evaluar el clima 
de una organización es indispensable responder a la pregunta: ¿Qué se tiene 
motivacionalmente en esta organización?, asimismo, dicho instrumento de 
medición comprende las siguientes dimensiones: Conformidad, 
Responsabilidad, Normas de Excelencia, Recompensa, Claridad Organizacional, 
Calor y Apoyo, Seguridad, y Salario. (García, 2009, pp.5152).  
 
Modelo de Octavio García. Este modelo desarrollado por García en 1987, 
llamado “Modelo para el diagnóstico del clima organizacional”, está centrado en 
lo que siente o piensa el personal de una empresa. Asimismo, dicho instrumento 
de medición comprende las siguientes dimensiones: el reconocimiento que 
tienen los trabajadores acerca de su empresa, su organización y sus objetivos; 
la percepción que tienen acerca del medio en el cual desempeña sus labores; y 
del grado de desarrollo personal que prevé alcanzar al estar dentro de la empresa 







Modelo de Fernando Toro. Este modelo desarrollado por Toro, en 1992, se 
fundamenta en el hecho de que “las personas actúan y reaccionan a sus 
condiciones de trabajo, no por lo que estas condiciones son, sino a partir del 
concepto y la imagen que se forman de ellas; estas imágenes y conceptos son 
influenciados por las actuaciones de otras personas: jefes, colaboradores, y 
compañeros” (Garcia 2009, p.52). Asimismo, la encuesta de clima organizacional 
ECO, diseñada y validada en Colombia, comprende las siguientes dimensiones 
de: relaciones interpersonales, estilo de dirección, sentido de pertenencia, 
retribución, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia en la 
dirección, y valores colectivos (cooperación, responsabilidad, respeto). (Garcia, 
2009, p.53). 
 
Modelo de Hernán Álvarez Londoño - “Hacia un Clima Organizacional 
Plenamente Gratificante”. Este modelo desarrollado por el profesor Álvarez 
(1995) de la Universidad del Valle (Colombia), permite al encuestado dar su 
opinión respecto a 24 factores incidentes en el clima organizacional. Dicho 
instrumento de medición comprende las siguientes dimensiones: claridad 
organizacional, estructura organizacional, participación, instalaciones, 
comportamiento sistémico, relación simbiótica, liderazgo, consenso, trabajo 
gratificante, desarrollo personal, elementos de trabajo, relaciones 
interpersonales, buen servicio, solución de conflictos, expresión informal positiva, 
estabilidad laboral, valoración, salario, agilidad, evaluación del desempeño, 
retroalimentación, selección de personal, inducción e  imagen de la organización 
(Garcia,  2009, p.53). 
 
Modelo de Medición del Profesor Carlos Méndez - Instrumento para Medir 
Clima en las Organizaciones Colombianas (IMCOC). Este modelo fue 
desarrollado por Carlos Eduardo Méndez Álvarez, profesor de la Facultad de 
Administración de la Universidad del Rosario, desde 1980;considera que el clima 
organizacional es el ambiente propio de la compañía, producido y percibido por 
cada uno de sus individuos de acuerdo con las condiciones que encuentra en 
su proceso de interacción social y en la estructura organizacional. Dicho 
instrumento de medición comprende las siguientes dimensiones: objetivos, 





motivación, control, de comportamiento, de calidad, de actitudes y creencias, de 
satisfacción y de información (Garcia, 2009, pp.54-55). 
 
Dimensiones de la variable clima organizacional 
Para la presente investigación se asume las siguientes dimensiones de la 
variable clima organizacional propuestas por Palma (2004, pp, 45).  
 Supervisión.  Son las apreciaciones de funcionalidad y significación de 
superiores en la supervisión dentro de la actividad laboral en tanto relación 
de apoyo y orientación para las tareas que forman parte de su desempeño 
diario.  
 Comunicación. Es la percepción del grado de fluidez, celeridad, claridad, 
coherencia y precisión de la información relativa y pertinente al 
funcionamiento interno de la empresa como con la atención a usuarios y/o 
clientes de la misma.  
 Condiciones laborales. Es el reconocimiento de que la institución provee 
los elementos materiales, económicos y/o psicosociales necesarios para 
el cumplimiento de las tareas encomendadas.  
 
1.3.2 Satisfacción Laboral  
La satisfacción laboral es un factor que determina el grado de bienestar que un 
individuo experimenta en su trabajo (Rojas, 2013, p.10). En ese sentido, una de 
las razones por las que la satisfacción laboral es importante para la gestión 
empresarial, radica en que la satisfacción y la insatisfacción laboral están 
asociadas con un número de consecuencias organizacionales. Asimismo, para 
la mayoría de los trabajadores la satisfacción laboral constituye un fin en sí 
misma (o un medio hacia el objetivo de la satisfacción persona (Ídem, p. 11). 
 
Definición de satisfacción laboral 
El estudio de la satisfacción laboral y de los factores que la podrían afectar tiene 
su origen en la década de los 30’s, del pasado siglo, cuando Hoppock publicó el 
primer estudio sobre el tema, en el cual dicho autor identificó los factores que 
pueden influir en la satisfacción laboral, los cuales estaban relacionados con la 





el desempeño (Plascencia, Pozos, Preciado y Vázquez, 2016, p. 42). En la 
actualidad, la satisfacción laboral es considerada como un indicador de la actitud 
de la persona con relación a su entorno laboral. Esto por lo que implica a la hora 
de realizar su trabajo (Ídem). En relación con las definiciones de satisfacción 
laboral, se identificaron las siguientes: 
 
Caballero (2002) define que la satisfacción en el trabajo: 
“Es el resultado de sus percepciones sobre el trabajo, basadas en factores 
relativos al ambiente en que se desarrolla el mismo, como es el estilo de 
dirección, las políticas y procedimientos, la satisfacción de los grupos de 
trabajo, la afiliación de los grupos de trabajo, las condiciones laborales y 
el margen de beneficios. (p.3) 
 
Cuadra y Veloso (2007) afirman que la satisfacción laboral es un constructo 
multidimensional que comprende aspectos particulares de la satisfacción 
relacionadas con el pago, el trabajo, la supervisión, las oportunidades 
profesionales, los beneficios, las prácticas organizacionales y las relaciones con 
los demás trabajadores.  
 
Locke (1968), define que la satisfacción laboral es una actitud hacia el trabajo, 
que es definida como el estado emocional positivo o placentero que surge de la 
evaluación del trabajo o experiencia laboral de una persona.   
 
Palma (2005), define la satisfacción laboral como la disposición o tendencia 
relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores 
desarrollados a partir de su experiencia ocupacional. 
 
Robbins y Judge (2013), definen a la satisfacción laboral como el “sentimiento 
positivo respecto del puesto de trabajo propio que resulta de una evaluación de 
las características de este” (p. 74). 
 
Hellriegel, Jackson y Slocum (2017), definen a la satisfacción laboral como un 
“estado psicológico que indica lo que las personas sienten de su circunstancia, 





Teóricas que explican la Satisfacción en el trabajo 
Alfaro, Leyton, Meza & Sáenz (2012, pp. 2325) y Mendiola (2015, pp. 2831) 
coinciden en identificar a los siguientes modelos teóricos que explican la 
satisfacción laboral en el trabajo:  
 
Teoría de Maslow. Desde esta teoría, Maslow explica que el comportamiento 
humano está dominado y determinado por las necesidades insatisfechas. Esta 
teoría es importante porque iniciar la discusión del concepto de satisfacción 
laboral a partir de la identificación de las necesidades (fisiológicas, de seguridad, 
sociales, de estima y autorrealización) por las que atraviesa el ser humano e 
identificar en qué categoría se encuentra la satisfacción de contar con un trabajo 
digno (Pacheco 2015, p, 25).  
 
Teoría de Higiene-Motivacional. Desde esta teoría, Herzberg, sostiene que la 
presencia de los factores motivacionales e intrínsecos al trabajo como el logro, 
el reconocimiento del logro, el trabajo en sí, la responsabilidad y el crecimiento 
o avance, están asociadas con la satisfacción laboral. Mientras que los factores 
de higiene y extrínsecos al trabajo como las políticas de la compañía y 
administración, la supervisión, las relaciones interpersonales, las condiciones 
laborales, el salario, el estatus y la seguridad, son la fuente de la insatisfacción. 
 
Teoría del Ajuste en el trabajo. Desde esta teoría, Dawes sostiene que cuanto 
más se relacionen las habilidades de una persona, como el conocimiento, la 
experiencia, las actitudes y el comportamiento, con los requerimientos de la 
función o de la organización, es más probable que vaya a realizar un buen trabajo 
y, por consiguiente, ser percibido de manera satisfactoria por el empleado. 
Asimismo, cuanto más se relacionen los refuerzos, los premios, de la función o 
la organización con los valores que una persona busca satisfacer a través del 
trabajo, como el logro, el confort, el estatus, el altruismo, la seguridad y la 
autonomía, es más probable que la persona perciba al trabajo como satisfactorio. 
Desde esta teoría, el grado de satisfacción e insatisfacción son considerados 
como predictores de la probabilidad de que una persona vaya a permanecer en 






Teoría de la discrepancia. Desde esta teoría, Locke sostiene que la satisfacción 
laboral es el estado emocional placentero que resulta de la valoración del trabajo 
como un medio para lograr o facilitar el logro de los valores laborales. Mientras 
que la insatisfacción laboral, es el estado emocional no placentero, resultante de 
la valoración del trabajo como frustrante o bloqueo de la consecución de los 
valores laborales. La satisfacción e insatisfacción laboral se derivan de la 
evaluación que hace el trabajador al contrastar sus valores con la percepción de 
lo que le ofrece el trabajo. En este sentido, se define el carácter dinámico de los 
valores que varían de persona a persona, así como la jerarquía de valores que 
cada individuo posee. Cada experiencia de satisfacción o insatisfacción laboral, 
es el resultado de la discrepancia entre la percepción y el valor como la 
importancia que el sujeto lo concede. 
 
Teoría de la satisfacción por facetas. Desde esta teoría, Lawler y Porter, 
sostienen que la satisfacción laboral resulta del grado de discrepancia entre lo 
que el individuo piensa que debería recibir y lo que recibe realmente, en relación 
con las facetas y la ponderación que tiene para el sujeto. Estos autores sostienen 
que existen factores que determinan el esfuerzo que dedica una persona a su 
trabajo; asimismo factores que afectan la relación entre el esfuerzo y el 
desempeño. Entre los factores que determinan el esfuerzo, se identifican el valor 
de la recompensa y la probabilidad de que las recompensas dependan del 
esfuerzo. Mientras que para los factores que afectan la relación entre el esfuerzo 
y los rendimientos se señalan dos categorías principales: las habilidades y la 
percepción de los papeles.  
 
Teoría de los eventos situacionales. Desde esta teoría, Quarstein, McAffe, y 
Glassman, sostienen que la satisfacción laboral está determinada por factores 
denominados características situacionales y eventos situacionales. Las 
características situacionales son los aspectos laborales que la persona tiende a 
evaluar antes de aceptar el puesto (sueldo, oportunidades de promoción, 
condiciones de trabajo, política de la empresa y supervisión). Mientras que, los 
eventos situacionales son facetas laborales que los trabajadores no evaluaron 
antes, sino que ocurren una vez que el trabajador ocupa el puesto. Estos pueden 







Métodos e instrumentos para medir la Satisfacción Laboral 
En relación con los métodos para medir la satisfacción laboral, Robbins y Judge 
(2013) identifican a dos métodos populares: la puntuación general única y la 
suma de facetas del puesto de trabajo. El primero, consiste en la respuesta a una 
pregunta como la siguiente: “Considerando todas las circunstancias, ¿Qué tan 
satisfecho está usted con su trabajo?”. Los sujetos evaluados deberán encerrar, 
en un círculo, un número entre 1 y 5, el cual corresponde a  respuestas que van 
de “muy satisfecho2 a “muy insatisfecho”. Mientras que, el segundo, consiste en 
identificar los elementos fundamentales de un puesto de trabajo como:  la 
naturaleza del trabajo, la supervisión, el salario actual, las oportunidades de 
desarrollo y las relaciones con los colegas.  El empelado califica los factores en 
una escala estandarizada y luego, los investigadores suman las puntuaciones 
para obtener las calificaciones generales de satisfacción laboral.  
 
En relación con los instrumentos para medir la Satisfacción Laboral, Alfaro, 
Leyton, Meza y Sáenz (2012, pp. 2528) identificaron los siguientes instrumentos 
más utilizados para dicho fin:  
 
Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ). Este cuestionario se presenta en 
dos formatos: una versión larga de 100 ítems y otra abreviada de 20; en ambas 
ediciones se incluyen ítems en los que se interroga acerca de 20 facetas de la 
satisfacción laboral, aunque las puntuaciones de las mismas se calculan solo 
para el formato largo. En el formato corto se evalúa la satisfacción general, la 
intrínseca (naturaleza del puesto) y la extrínseca (otros aspectos de la situación 
del trabajo, como las prestaciones y el salario). 
 
Job Descriptive Index (JDI). Este cuestionario posee 90 ítems y considera la 
evaluación de la satisfacción laboral a través de cinco diferentes facetas del 
ambiente laboral: (a) trabajo, (b) pago, (c) promociones, (d) supervisión, y (e) 
compañeros de trabajo. 
 





mediante una escala de Likert de uno a cinco y considera la evaluación de la 
satisfacción laboral mediante ocho dimensiones: (a) exceso o presión de trabajo, 
(b) promoción profesional, (c) satisfacción con el puesto de trabajo, (d) 
monotonía laboral, (e) relaciones interprofesionales, (f) competencia profesional, 
(g) tensión relacionada con el trabajo, y (h) relaciones interpersonales con los 
compañeros. 
Job in General Scale (JIG). Este cuestionario tiene como objetivo proporcionar 
una evaluación general de la percepción que tienen los empleados de sus 
puestos de trabajo. Tiene un diseño similar al JDI, pero en una versión resumida, 
ya que solo posee 18 ítems, los cuales son adjetivos o frases cortas acerca del 
trabajo en general.  
 
Cuestionario S20/23. El cuestionario S20/23, desarrollado por Melia y Peiró 
presenta 23 ítems, los cuales fueron diseñados para poder obtener una 
evaluación de la satisfacción laboral. Su predecesora es la versión S4/82, de 82 
ítems elaborada por los mismos autores, con la diferencia de que la S20/23 logra 
mayores niveles de fiabilidad, además de ser menos extensa. El S20/23 presenta 
cinco factores que permiten evaluar la satisfacción con: (a) la supervisión, (b) el 
ambiente físico de trabajo, (c) las prestaciones recibidas, (d) la satisfacción 
intrínseca del trabajo, y (e) la participación. 
 
Escala de Satisfacción Laboral – versión para orientadores (ESL-VO). Esta 
escala de satisfacción laboral (ESL-VO), desarrollada por Anaya y Suárez 
(2004), permite analizar la satisfacción laboral en tres niveles: (a) global, (b) 
dimensional, y (c) faceta. El instrumento consta de un cuestionario con 37 ítems, 
medidos con una escala nominal de uno a cinco y distribuidos en ocho 
dimensiones: (a) diseño del trabajo, (b) realización personal, (c) oportunidades 
de desarrollo futuro, (d) relaciones sociales y tiempo libre, (e) reconocimiento del 
propio desempeño laboral, (f) valoración social del trabajo, (g) recompensas 
extrínsecas, y (h) oportunidades de promoción justa sobre la base de méritos 
personales Cuestionario de Satisfacción Laboral de Chiang. Este cuestionario 
está basado en el realizado por Melia & Peiró. Es usado para medir la 
satisfacción laboral en grupos de trabajos de instituciones públicas, con un total 





satisfacción con el trabajo en general, (b) con el ambiente físico de trabajo, (c) 
con la forma en que se realiza el trabajo, (d) con las oportunidades de desarrollo, 
(e) con la relación subordinado-supervisor, y (f) con la remuneración. 
 
Escala de Satisfacción Laboral SL-SPC. La escala SL-SPC (Palma, 2004) 
permite un diagnóstico general de la actitud hacia el trabajo, detectando cuán 
agradable o desagradable le resulta al trabajador su actividad laboral. Esta 
encuesta se encuentra sustentada básicamente con la teoría motivacional, 
además de las teorías vinculadas a la discrepancia y dinámica. A través de ella, 
se describe el nivel general de satisfacción hacia el trabajo y los niveles 
específicos de satisfacción con respecto a cuatro factores: (a) significación de la 
tarea, (b) condiciones de trabajo, (c) reconocimiento personal y/o social, y (d) 
beneficios económicos. La escala se desarrolla con la técnica de Likert y está 
conformada por 27 ítems, tanto positivos como negativos. La valoración de estos 
se desarrolla con la técnica de Likert, con una puntuación de uno a cinco, según 
sea el ítem positivo o negativo; logrando un puntaje total que oscila entre 27 y 
135 puntos. 
 
Importancia de la Satisfacción Laboral 
Con relación a la importancia de la satisfacción laboral al interior de las 
organizaciones, varios autores coinciden en que esta generará beneficios tanto 
para los empleados como para la organización. Asimismo, valoran su implicancia 
en la maduración de su cultura organizacional.  
 
Por su parte, Robbins (2004) afirma que esta variable es importante porque 
existen evidencias que:  los trabajadores insatisfechos faltan al trabajo con más 
frecuencia y suelen renunciar más; los trabajadores satisfechos gozan de mejor 
salud y viven más años; y que la satisfacción laboral se refleja en la vida particular 
del trabajador. 
 
Mientras que, García (2007) (Citado por Casana, 2015) considera que la 
importancia de la satisfacción laboral está relacionada a cada área:  
 Para el trabajador: La satisfacción laboral es un mecanismo importante de 





bienestar de la misma, siendo un elemento fundamental de la generación 
del capital relacional y confianza. Además, permite que la persona tenga 
un desarrollo óptimo recibiendo fuentes de recompensa donde la situación 
emocional reflejará un estado de armonía, conllevando a una vida 
duradera, es decir, la probabilidad de muerte para las personas 
satisfechas es de menor rango. 
 Para la Organización: La satisfacción laboral es necesaria para un logro 
adecuado de los objetivos y las demandas de vinculación afectiva ya sea 
de forma horizontal (gerentes- empleados) o de forma vertical (empleado 
– empleado). Además, es una palanca para el cambio y un punto a favor 
para establecer un clima organizacional homeostático. 
 Para el equipo de trabajo y los compañeros: La satisfacción laboral va a 
contribuir a un adecuado clima positivo, es decir, un clima saludable donde 
los equipos de trabajo, realizarán un óptimo esfuerzo por realizar sus 
tareas laborales. Por otro lado, se establecerá las relaciones basadas en 
la confianza, generando conexiones positivas que son la base del capital 
social para una organización. 
 Para los trabajadores y destinatarios de los servicios: La satisfacción 
laboral va a mejorar la calidad de servicio y la atención de las quejas por 
parte de los empleados, es decir, “empleado”, se sentirá satisfecho al 
obtener un buen trato y un buen producto (remuneración), ya que se ha 
establecido una óptima satisfacción dentro de la organización. Por ello, 
generará empatía e interacción con los administrativos, si existiera alguna 
demanda de insatisfacción por parte de los operativos, llegando a 
soluciones adecuadas con el fin de establecer equilibrio en ambas partes 
(pp.5354). 
Dimensiones de la satisfacción laboral 
Las dimensiones de la variable satisfacción laboral son aquellos factores 
considerados por Sonia Palma (2005) en la construcción de la “Escala de 
Opiniones SL-SPC”. A continuación, se detallan las mismas: 
 Significación de la tarea.  Puede definirse como el grado en el cual una 
persona se identifica con su trabajo, participa activamente en él y 





 Reconocimiento personal y/o social.  Oportunidad que tiene el trabajador 
de realizar actividades significativas a su autorrealización. 
 Beneficios económicos. Es el grado de complacencia en relación con el 
incentivo económico regular o adicional como pago por la labor que se 
realiza. 
 
1.4. Planteamiento del problema 
1.4.1. Problema general  
¿Qué relación existe entre el Clima organizacional y la satisfacción laboral 
en la empresa APM Terminals Inland Services, en el año 2017? 
 
1.4.2. Problemas específicos 
Problema específico 1 
¿Qué relación existe entre el Clima organizacional y la significación de la 
tarea en la empresa APM Terminals Inland Services, en el año 2017? 
 
Problema específico 2 
¿Qué relación existe entre el Clima organizacional y el reconocimiento 
personal y/o social en la empresa APM Terminals Inland Services, en el año 
2017? 
 
Problema específico 3 
¿Qué relación existe entre el Clima organizacional y los beneficios 




El presente estudio se justifica porque pretende llenar algunos vacíos, dentro del 
ámbito de la gestión empresarial y productiva, sobre las decisiones y acciones 
administrativa que permitan generar un clima organizacional como un factor 
determinante en la satisfacción de los trabajadores. Asimismo, cuantificar logros 
y aumentar el conocimiento del clima organizacional y satisfacción laboral desde 






Justificación práctica  
El presente estudio se justifica porque permitirá conocer a nivel de diagnóstico 
el clima organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores de la compañía, 
sirviendo como línea base para el desarrollo de intervenciones de mejora en el 




 El presente estudio se justifica porque servirá como un diagnóstico 
organizacional en profundidad, sirviéndole a los gerentes  para disponer de 
criterios de juicios de valor (clima laboral y satisfacción laboral de los 
trabajadores) para tomar decisiones en materia organizacional  para mantener y 
conservar a los elementos positivos y tratar de atenuar las relaciones humanas 
que son negativas a los colaboradores, mediante capacitaciones y programas de 
intervención, permitiendo mantener las fortalezas y mejorar las deficiencias y/o 
debilidades de los mismos. Asimismo, servirán como antecedentes para otras 
investigaciones que contemplen poblaciones con las mismas variables y en 
distintos lugares; además proporcionará dos instrumentos con propiedades 
psicométricas adaptadas al tipo de población de estudio, para evaluar el clima 
organizacional y la satisfacción laboral de las organizaciones pública y privada. 
 
1.6.  Hipótesis 
1.6.1. Hipótesis General 
Existe una relación entre el Clima organizacional y la satisfacción laboral 
en la empresa APM Terminals Inland Services, en el año 2017. 
 
1.6.2. Hipótesis específicas  
Hipótesis específica 1 
Existe una relación entre el Clima organizacional y la significación de la 
Tarea en la empresa APM Terminals Inland Services, en el año 2017. 
 
Hipótesis específica 2 
Existe una relación entre el Clima organizacional y el reconocimiento 





año 2017.  
 
Hipótesis específica 3 
Existe una relación entre el Clima organizacional y los beneficios 
económicos en la empresa APM Terminals Inland Services, en el año 2017 
 
1.7. Objetivos 
1.7.1. Objetivo General  
Determinar la relación entre el Clima organizacional y la satisfacción laboral 
en la empresa APM Terminals Inland Services, Callao 2017. 
 
1.7.2. Objetivos específicos 
Objetivo específico 1 
Determinar la relación entre el Clima organizacional y la significación de     
la Tarea en la empresa APM Terminals Inland Services, en el año 2017. 
  
Objetivo específico 2 
Determinar la relación entre el Clima organizacional y el reconocimiento 
personal y/o social en la empresa APM Terminals Inland Services, en el 
año 2017.  
 
Objetivo específico 3 
Determinar la relación entre el Clima organizacional y los beneficios 




















































2.1. Diseño de investigación 
El presente trabajo de investigación es cuantitativo, pues es un conjunto de 
procesos, es secuencial y probatorio. Cada etapa precede a la siguiente y no 
podemos eludir pasos, el orden es riguroso, utilizando en el procesamiento de 
información, las técnicas de la Estadística.  
 
La investigación cuantitativa “Parte de una idea que va acotándose, una 
vez delimitada se derivan objetivos y preguntas de investigación, se revisa la 
literatura y se construye un marco, una perspectiva teórica. De las preguntas 
se establecen hipótesis y se determinan variables; se desarrolla un plan para 
probarlas (diseño); se miden las variables en un determinado contexto; se 
analizan las mediciones obtenidas (con frecuencia utilizando métodos 
estadísticos), y se establece una serie de conclusiones respecto de las 
hipótesis (Hernández, Fernández y Baptista,2010, p.4).” 
 
La investigación es del tipo básica, ya que los resultados de la misma 
generarán un nuevo conocimiento o un tema de debate. Según Carrasco (2016) 
este tipo de investigación “es la que no tiene propósitos aplicativos inmediatos, 
pues solo busca ampliar y profundizar el causal de conocimientos científicos 
existentes acerca de la realidad “(p. 43). Asimismo, consiste en desarrollar una 
teoría, extender, corregir o verificar el conocimiento mediante el descubrimiento 
de amplias divulgaciones o principios. Este tipo de investigación tiene como fin 
crear un cuerpo de conocimiento teórico, sin preocuparse de su aplicación 
práctica. Además, se orienta a conocer y perseguir la resolución de problemas 
amplios y de validez general. (Landeau, 2007, p. 55). 
 
En cuanto al diseño de estudio, el trabajo asume la investigación 
Correlacional porque busca determinar el grado de relación existente en las 
variables. Bajo este diseño se describe, en primer lugar, las dos variables, en 
segundo lugar, se aplica el diseño correlacionado para ver si existe o no relación 
entre las dos variables (Hernández, Fernández y Baptista, 2014, 103.p). Por lo 
tanto, los diseños Correlacionales pueden limitarse a establecer relaciones entre 
variables sin precisar sentido de causalidad o pretender analizar relaciones 







M    : Muestra de estudio 
Ox (V1) : Clima Organizacional 
Ox (V2) : Satisfacción laboral 
r     : Correlación entre las variables. 
 
 
2.2. Variables Operacionalización 
Definición conceptual de la variable clima organizacional 
Palma (2004) define al clima organizacional como la percepción o 
interpretación de los trabajadores acerca de su centro laboral. 
 
Definición operacional de la variable clima organizacional 
Son las percepciones compartidas por un grupo de individuos acerca de 
la supervisión, la comunicación y las condiciones laborales. 
 
Definición conceptual de la variable satisfacción laboral 
La satisfacción laboral es la disposición o tendencia relativamente estable 
hacia el trabajo, basada en creencias y valores desarrollados a partir de 
su experiencia ocupacional (Palma, 2005). 
 
Definición operacional de la variable satisfacción laboral 
Es la disposición o tendencia relativamente estable hacia el trabajo 
basadas en creencias y valores desarrollados, a partir de la significación 
de la tarea, las condiciones de trabajo, el reconocimiento personal y/o 





Tabla 1.  Operacionalización de variable Clima Organizacional 
Dimensiones Indicadores Ítems     
Escala y  
valores 








El jefe se interesa por el éxito de sus empleados. 
Preparación para realizar el trabajo 
Métodos de trabajo 
Responsabilidades definidas 
Métodos o planes establecidos 
Sistema de seguimiento y control 
Guía de trabajo 
Objetivos definidos 
Evaluación del trabajo 
Existe un trato justo 
Apoyo para superar los obstáculos 
Interacción con la jerarquía 
1-10 
 





























Acceso de información 
Fluidez de información 
Relación armoniosa con los grupos 
Canales de comunicación 
Interacción con la jerarquía 
Apoyo para superar los obstáculos 
Se promueve la comunicación interna 
Reconocimiento por el jefe de área 
Colaboración entre las diversas áreas 










Hacer las cosas cada día mejor 
Participación de los objetivos 
Tareas y/o actividades estimulantes 
Relación armoniosa con los grupos 
Trabajo adecuadamente 
Administración de los recursos 
Remuneración atractiva 
Relación de los objetivos con la visión 
Existe tecnología de trabajo 






Tabla 2. Operacionalización de la variable Satisfacción Laboral 
Dimensiones Indicadores Ítems             
Escala y  
valores 
Niveles y Rangos 





Gusto por el trabajo 
Bien con uno mismo 
Gusto por la actividad 
1-8  












Totalmente de acuerdo. 




















Tarea mal percibida 
Aburrimiento para el trabajo compartido  
Limitación del trabajo 
 
9-14 
Beneficios económicos Sueldos bajos 
Insatisfacción del salario 
Sueldo aceptable 
Sensación de explotación 







2.3. Población, muestra  
 
Población y muestra 
La población, objeto de estudio, está constituido por 115 trabajadores de la sede 
óvalo de la empresa APM Terminals Inland Services, tal como se d etalla en 
el siguiente cuadro: 
 
 
Tabla 3. Distribución de la población de la sede Ovalo de la empresa APM Terminals 
Inland Services 
 
SEDE ÓVALO TOTAL 
Trabajadores 115 
TOTAL 115 
Fuente: Archivo de la empresa APM Terminals Inland Services 
 














     e : Margen de error permitido  
     Z : Nivel de confianza  
     p : Probabilidad de ocurrencia del evento 
     q : Probabilidad de no ocurrencia del evento 
     N : Tamaño de la población 
     N:Tamaño óptimo de la muestra. 
 
       Tamaño de la muestra: 
e = 5% error de estimación 
Z = 1,96 con un nivel de confianza del 95% 














                  n = 89,83= 90 es la muestra   
 
Para elegir el tamaño de la muestra se utilizó el muestreo probabilístico 
estratificado, conforme se detalla en el siguiente cuadro: 
 
Tabla 4. Distribución de la muestra de la sede Óvalo de la empresa APM Terminals Inland Services 




Fuente: Archivo de la empresa APM TERMINALS INLAND SERVICES 
 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
En el estudio se utilizarán las siguientes técnicas: Técnica Psicométrica, en la 
medida que se utilizarán los cuestionarios de clima organizacional y satisfacción 
laboral; Técnica de análisis de documentos, el cual será aplicado durante el 
proceso de investigación; Técnica de fichaje, utilizada para la recolección de 
información primaria y secundaria con propósitos de la elaboración y redacción 
del marco teórico; Escalas de medición, fue determinada por la intención del 
investigador. Se utilizará la Escala de Likert, la cual nos permitirá agrupar los 
eventos sobre la base de la posición relativa de un elemento con respecto al otro, 
en función a criterios; Estadística, se aplica durante el proceso del análisis 
inferencial para ayudar a encontrar significatividad en sus resultados, teniendo 
en cuenta los valores porcentuales significativos para deducir las conclusiones 











Instrumentos de recolección de datos: 
Tabla 5. Instrumento: Cuestionario para evaluar el clima organizacional 
Cuestionario para evaluar el clima organizacional 
Ficha técnica: 
Autores:   Sonia Palma Carrillo. 
Año:  2004 
Objetivo:  Valorar el clima organizacional 
Destinatarios:  Colaboradores   
Forma de administración:  Individual. 
Contenido:  Consta de 3 dimensiones: supervisión, comunicación y condiciones 
laborales (30 ítems) 
Duración: 60 minutos.  
Puntuación: :.  Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en 
desacuerdo, en acuerdo y   totalmente en acuerdo 
 
Tabla 6. Instrumento: Cuestionario para evaluar el clima organizacional 
 
Cuestionario para evaluar la satisfacción laboral  
Ficha técnica: 
Autores:   Sonia Palma Carrillo. 
Año:  2005 
Objetivo:  Evaluar el nivel de satisfacción laboral de trabajadores 
Destinatarios:  Colaboradores   
Forma de administración:  Individual. 
Contenido:  Consta de 3 dimensiones:  Significación de la Tarea, reconocimiento 
personal y/o Social y beneficios Económicos (19 ítems) . 
Duración: 60 minutos.  
Puntuación: :.  Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en 




“La confiabilidad es la cualidad o propiedad de un instrumento de medición, que 





misma persona o grupo de personas en diferentes períodos de tiempo” 
(Carrasco, 2016, p. 339).  
Mediante el uso del coeficiente de Alfa de Cronbach, se realizó la medición 
de la consistencia interna de ambos instrumentos, lo que conllevó a establecer 
el grado de interrelación y de equivalencia de los ítems configurados por cada 
variable.  
 





es la varianza del ítem i, 
es la varianza de los valores totales observados y 
K es el número de preguntas o ítems. 
 
Habiéndose determinado los resultados de la aplicación del coeficiente 
Alfa de Cronbach, con apoyo del software SPSS, versión 22, se contaron como 
resultados los siguientes: 
 
Tabla 4.  
Tabla Confiabilidad – Alfa de Cronbach 
Cuestionario Alfa de Cronbach Nº ítems 
Clima Organizacional 0,928 30 
Satisfaccción Laboral  0,976 19 
 
Aplicado el coeficiente Alfa de Cronbach, este procedimiento mostró el 
resultado correspondiente a un valor de 0,928 para la variable clima 
organizacional indicando así que cuenta con una alta confiabilidad; asimismo, 
respecto a la variable satisfacción laboral se obtuvo un valor de 0,976, con lo 
que se señala contar con una alta confiabilidad. Estos resultados determinaron 







Se utilizó la validez de contenido de los instrumentos: Clima Organizacional y 
Satisfacción Laboral, a través del juicio de expertos. Los expertos son docentes 
de la Universidad César Vallejo ellos son: 
a. Dr. Enrique Gustavo Garcia Talledo 
b. Mg. Santiago Linder Rubiños Jiménez  
c. Mg. Luis Alberto Valdivia Sanchez.  
 
Tabla 5. 
Validación del instrumento: Clima Organizacional 
   Experto 1 Experto 2 Experto 3 Total 
Si cumple Si Si Si Si 
No cumple     
 
Tabla 6. 
Validación del instrumento: Satisfacción Laboral 
   Experto 1 Experto 2 Experto 3 Total 
Si cumple Si Si Si Si 
No cumple    i 
 
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
El método utilizado fue el hipotético-deductivo. Este método considera el uso 
de hipótesis planteadas en la investigación. Asimismo, es deductivo, pues se 
realiza un análisis que va de lo general a lo particular. 
 
Una vez aplicados los instrumentos de cada variable sobre la muestra 
en estudio, se realizaron los procedimientos correspondientes al ingreso de 
datos en Excel y el paquete estadístico SPSS, versión 22 respectivamente, 
para luego procesar al análisis descriptivo e inferencial a fin de realizar la 
contrastación de hipótesis. 
 
El análisis descriptivo será presentado en tablas de frecuencia, 





utilizará  el Coeficiente de Correlación de Spearman, en consideración de las 
variables cualitativas ordinales 
 
2.6. Aspectos éticos 
La presente investigación tendrá en cuenta la veracidad de resultados. 
Asimismo, será respetuoso de la propiedad intelectual, las convicciones 
políticas, religiosas y morales, a la responsabilidad social, política, jurídica y 
ética, a la privacidad, así como de proteger la identidad de los individuos que 
































































3.1. Análisis descriptivo  
 
Clima Organizacional 
Tabla 7. Niveles de Clima Organizacional 
 
 Frecuencia Porcentaje 
















Fuente. Elaboración propia 
 
 
Figura  1. Niveles de clima organizacional 
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
En la tabla 1 y figura 1 se observa que el 21,1 % de los trabajadores de la 
empresa Apm Terminals Inland Services, presentan un nivel de clima 
organizacional muy débil; por otro lado, el 4,4% como débil y 54,4 como fuerte 
y el 20 % muy fuerte.  
 














Tabla 11. Niveles de clima organizacional – dimensión supervisión. 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido MUY DEBIL 18 20.0 
FUERTE 65 72.2 
MUY FUERTE 7 7.8 
Total 90 100.0 
 




Figura  2. . Niveles de clima organizacional – Dimensión supervisión 
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
En la tabla 2 y figura 2 se observa que el 20 % de los trabajadores de la empresa 
Apm Terminals Inland Services, presentan un nivel de clima organizacional en 
la dimensión supervisión muy débil, por otro lado, 72.2% como fuerte y el 7.8% 
















Tabla 12. Niveles de clima organizacional – Comunicación 
 



















Figura  3. Niveles de clima organizacional – dimensión Comunicación 
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
En la tabla 3 y figura 3 se observa que el 18,9% de los trabajadores de la 
empresa Apm Terminals Inland Services, presentan un nivel de clima 
organizacional en la dimensión comunicación muy débil; por otro lado, 68,9% 
como fuerte y el 12,2% muy fuerte.  
 
 












Tabla 4. Niveles de clima organizacional – dimensión Condiciones Laborales 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido MUY DEBIL 11 12,2 
FUERTE 70 77.8 
MUY FUERTE 9 10.0 
Total 90 100.0 
Fuente. Elaboración propia 
 
 
Figura  4. Niveles de clima laboral – dimensión Condiciones Laborales 
 
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
En la tabla 4 y figura 4 se observa que el 12.2% de los trabajadores de la 
empresa Apm Terminals Inland Services, presentan un nivel de clima 
organizacional en la dimensión condiciones laborales muy débil; por otro lado, 
















Tabla 14. Niveles de satisfacción laboral  
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido BAJO 13 14.4 
MEDIO ALTO 74 82.2 
ALTO 3 3.3 
Total 90 100.0 
Fuente. Elaboración propia 
 
 
Figura  5. Niveles de Satisfacción Laboral 
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
En la tabla 5 y figura 5 se observa que el 14,4 % de los trabajadores de la 
empresa Apm Terminals Inland Services, presentan un nivel de satisfacción 














Significacion de la tarea 
Tabla 6. Niveles de satisfacción laboral – Significación de la Tarea 
 
SIGNIFICACIÓN DE LA TAREA (agrupado) 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido BAJO 9 10.0 
MEDIO BAJO 2 2.2 
MEDIO ALTO 59 65.6 
ALTO 20 22.2 
Total 90 100.0 
Fuente. Elaboración propia 
 
 
Figura  6. Niveles de satisfacción laboral – Significación de la tarea 
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
En la tabla 6 y figura 6 se observa que el 10% de los trabajadores de la empresa 
Apm Terminals Inland Services, presentan un nivel de satisfacción laboral en la 
dimensión significación de la tarea como bajo, por otro lado, el 2,2% como 














Reconocimiento Personal y/o Social 
Tabla 16. Niveles de satisfacción laboral – Reconocimiento personal y/o Social  
 
RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL (agrupado) 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido BAJO 13 14.4 
MEDIO ALTO 68 75.6 
ALTO 9 10.0 
Total 90 100.0 
Fuente. Elaboración propia 
 
 
Figura  7. Niveles de satisfacción laboral – Reconocimiento personal y/o Social 
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
En la tabla 7 y figura 7 se observa que el 14,4% de los trabajadores de la 
empresa Apm Terminals Inland Services, presentan un nivel de satisfacción 
laboral en la dimensión reconocimiento personal y/o social como medio baja, 
















Tabla 17. Niveles de satisfacción laboral – Beneficios Económicos 
  
BENEFICIOS ECONÓMICOS (agrupado) 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido BAJO 14 15.6 
MEDIO BAJO 6 6.7 
MEDIO ALTO 55 61.1 
ALTO 15 16.7 
Total 90 100.0 
 
Fuente. Elaboración propia 
 
 
Figura  8. Niveles de satisfacción laboral – Beneficios Económicos 
 
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
En la tabla 8 y figura 8 se observa que el 15.6% de los trabajadores de la 
empresa Apm Terminals Inland Services, presentan un nivel de satisfacción 
laboral en la dimensión beneficios económicos como bajo, 6,7% medio bajo, 
por otro lado, el 61,1% como medio alto y 16,7% como alto.  
 
 











3.2    Prueba de hipótesis 
3.2.1 Hipótesis General  
H1: Existe una relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en 
los trabajadores de la empresa APM Terminal. 
 
Ho: No existe una relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral 
en los trabajadores de la empresa APM Terminal. 
 
Significancia: 0.05 
Regla de decisión 
Si p-valor < 0.05, rechazar Ho 
Si p-valor  > 0.05, aceptar Ho 
 








 Clima Organizacional Coeficiente de correlación 1,000 ,724 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 90 90 
Satisfacción Laboral  Coeficiente de correlación ,724 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 90 90 




Como el coeficiente Rho de Sperman es 0,724 y de acuerdo con el baremo de 
la correlación de Sperman, existe una correlación positiva alta. Además, como el 
nivel de significancia es menor que 0,05 (p=0.000<0.05), esto indica que se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. En ese sentido, el clima 
organizacional se relaciona significativamente con la satisfacción laboral en los 








3.2.2 Hipótesis específica N° 1 
H1: Existe una relación entre el clima organizacional y la dimensión significación 
de la tarea de la variable satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa 
APM Terminal. 
 
Ho: No existe una relación entre el clima organizacional y la dimensión 
significación de la tarea de la variable satisfacción laboral en los trabajadores de 
la empresa APM Terminal. 
 
Significancia: 0.05 
Regla de decisión 
Si p-valor < 0.05, rechazar Ho 
Si p-valor  > 0.05, aceptar Ho 
 
 





de la tarea 
Rho de 
Spearman 
 Clima Organizacional Coeficiente de correlación 1,000 , 790 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 90 90 
Significación de la tarea Coeficiente de correlación , 790 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 90 90 




Como el coeficiente Rho de Sperman es 0,790 y de acuerdo con el baremo de 
la correlación de Sperman, existe una correlación positiva alta. Además, como el 
nivel de significancia es menor que 0,05 (p=0.000<0.05), esto indica que se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. En ese sentido, el clima 
organizacional se relaciona significativamente con la dimensión significación de 







Hipótesis específica N° 2 
 H1: Existe una relación entre el clima organizacional y la dimensión 
reconocimiento personal y/o social de la variable satisfacción laboral en los 
trabajadores de la empresa APM Terminal. 
 
Ho: No existe una relación entre el clima organizacional y la dimensión 
reconocimiento personal y/o social de la variable satisfacción laboral en los 
trabajadores de la empresa APM Terminal. 
 
Significancia: 0,05 
Regla de decisión 
Si p-valor < 0,05, rechazar Ho 
Si p-valor  > 0,05, aceptar Ho 
 
 









 Clima Organizacional Coeficiente de correlación 1,000 , 760 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 90 90 
Reconocimiento personal 
y/o social 
Coeficiente de correlación , 760 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 90 90 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)  
 
 
Como el coeficiente Rho de Sperman es 0,760 y de acuerdo con el baremo de 
la correlación de Sperman, existe una correlación positiva alta. Además, como el 
nivel de significancia es menor que 0,05 (p=0.000<0.05), esto indica que se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. En ese sentido, el clima 
organizacional se relaciona significativamente con la dimensión reconocimiento 
personal y/o social de la variable satisfacción laboral en los trabajadores de la 






Hipótesis específica N° 3 
H1: Existe una relación entre el clima organizacional y la dimensión  
reconocimiento personal y/o social de la variable beneficios económicos en los 
trabajadores de la empresa APM Terminal. 
 
Ho: No existe una relación el clima organizacional y la dimensión reconocimiento 
personal y/o social de la variable beneficios económicos en los trabajadores de 
la empresa APM Terminal. 
 
Significancia: 0.05 
Regla de decisión 
Si p-valor < 0.05, rechazar Ho 
Si p-valor  > 0.05, aceptar Ho 
 








 Clima Organizacional Coeficiente de correlación 1,000 , 684 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 90 90 
Beneficios Económicos Coeficiente de correlación , 684 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 90 90 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)  
 
 
Como el coeficiente Rho de Sperman es 0,684 y de acuerdo con el baremo de 
la correlación de Sperman, existe una correlación positiva moderada. Además, 
como el nivel de significancia es menor que 0,05 (p=0.000<0.05), esto indica que 
se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. En ese sentido, el 
clima organizacional se relaciona significativamente con la dimensión beneficios 













































Sobre la hipótesis general, que al ser formulada sostiene que existe una relación 
entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en los trabajadores de la 
empresa APM Terminal. Esta se confirma dado el resultado del coeficiente de 
Spearman (rho= 0,724), que muestra además un nivel de significancia real 
menor que el nivel de significancia teórico (p= 0,000< 0,05). Esto significa que 
existe una correlación positiva alta hallada entre las variables clima 
organizacional y la satisfacción laboral, lo que sugiere que a mejor clima 
organizacional, mayor será la satisfacción laboral. El hallazgo se confirma con la 
tesis de Bueso (2016) que tituló La relación entre el Clima Organizacional y la 
Satisfacción laboral en los empleados de Industrias el Calan en la zona Norte”, 
en la cual se mostró que la relación entre el clima organizacional y satisfacción 
laboral es una correlación positiva considerable, como se puede determinar si 
hay mejor clima organizacional, también mejora la satisfacción laboral de los 
empleados. Igualmente, con Tamayo (2017) en la tesis titulada Cultura 
organizacional y satisfacción laboral en trabajadores de la Compañía Minera 
Poderosa S.A – 2017, en la cual se mostró que existe relación relación directa 
débil y altamente significativa entre la cultura organizacional y la satisfacción 
laboral.  Asimismo, con Carbajal (2016) en la tesis titulada Clima organizacional 
y satisfacción laboral de los colaboradores de la empresa Oncorad de chiclayo 
del 2016, en la cual se mostró que existe relación entre el clima organizacional y 
el desempeño laboral. Además, con Bravo (2015) en la tesis titulada Clima 
organizacional y satisfacción laboral en un contexto post-fusión de una empresa 
industrial de Lima, en la cual se mostró que existe una asociación positiva y 
directa entre percepción favorable del clima organizacional y la satisfacción 
laboral (rs (173) =.51, p<0,01) en el grupo total.  
 
En cuanto a la hipótesis específica 1 que señala la existencia de relación entre 
el clima organizacional y la dimensión significación de la tarea de la variable 
satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa APM Terminal. Esta se 
confirma dado el resultado del coeficiente de Spearman (rho= 0.790), 
encontrándose además un nivel de significancia real menor que el nivel de 
significancia teórico (p= ,000<,05). El grado de correlación encontrado refiere a 
una relación positiva alta entre el clima organizacional y la dimensión 





confirma con la tesis de Bravo (2015), con el título “Clima organizacional y 
satisfacción laboral en un contexto post-fusión de una empresa industrial de 
Lima, en la cual se mostró que existe una relación significativa entre el clima 
organizacional y la dimensión significación de la tarea de la variable satisfacción 
laboral es una correlación positiva considerable. 
 
Respecto a la hipótesis específica 2, que manifiesta la existencia de relación 
directa entre el clima organizacional y la dimensión reconocimiento personal y/o 
social de la variable satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa APM 
Terminal. Esta se confirma dado el resultado del coeficiente de Spearman (rho= 
0.760), encontrándose además un nivel de significancia real menor que el nivel 
de significancia teórico (p= 0,000<0,05). El grado de correlación encontrado 
refiere a una relación positiva alta entre el clima organizacional y la dimensión 
reconocimiento personal y/o social de la variable satisfacción laboral.  El hallazgo 
se confirma con la tesis de Bravo (2015), con el título “Clima organizacional y 
satisfacción laboral en un contexto post-fusión de una empresa industrial de 
Lima, en la cual se mostró que existe una relación significativa entre el clima 
organizacional y la dimensión reconocimiento personal y/o social de la variable 
satisfacción laboral es una correlación positiva considerable. 
 
 
Respecto a la hipótesis específica 3, la cual expresa que existe relación entre el 
clima organizacional y la dimensión de beneficios económicos de la variable 
satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa APM Terminal. Esta se 
confirma dado el resultado del coeficiente de Spearman (rho= 0,684), 
encontrándose además un nivel de significancia real menor que el nivel de 
significancia teórico (p= ,000<0,05). El grado de correlación encontrado refiere a 
una relación positiva alta entre el clima organizacional y la dimensión Beneficios 
Económicos de la variable satisfacción laboral.  El hallazgo se confirma con la 
tesis de Carbajal (2016) que tituló Clima organizacional y satisfacción laboral de 
los colaboradores de la empresa Oncorad de chiclayo del 2016, en la cual se 
mostró que existe una relación significativa entre el clima organizacional y la 
dimensión beneficios económicos de la variable satisfacción laboral es una 












































Existe relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral 
en los trabajadores de la empresa APM Terminal, contando como resultado un 
coeficiente de correlación de Spearman (rho= 0,724)  y un p-valor igual a 0,000. 
 
Segunda  
Existe relación significativa y alta entre el clima organizacional y la dimensión 
significación de la tarea de la variable satisfacción laboral en los trabajadores de 
la empresa APM Terminal, , contando como resultado un coeficiente de 
correlación de Spearman (rho= 0,790)  y un p-valor igual a 0,000. 
 
Tercera  
Existe relación significativa y alta entre el clima organizacional y la dimensión 
reconocimiento personal y/o social de la variable satisfacción laboral en los 
trabajadores de la empresa APM Terminal, contando como resultado un 
coeficiente de correlación de Spearman (rho= 0,760)  y un p-valor igual a 0,000. 
 
Cuarta  
Existe relación significativa y alta entre el clima organizacional y la dimensión  de 
la variable satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa APM Terminal, 
contando como resultado un coeficiente de correlación de Spearman (rho= 



















































Se recomienda a los gerentes de la empresa APM Terminal implementar actividades 
de capacitación al personal, cultivar valores transmitidos por la organización, 
reconocimiento, hacerlo partícipe activa y creativamente de modo que se le haga 
sentir que es parte importante en el proceso del servicio y que sus logros y 
propuestas son fundamentales para el desarrollo social e institucional. Asimismo, 
analizar los estatus salariales acorde a sus funciones, lo cual se correlaciona con el 
constante deseo humano de superación que visualice una expectativa jerárquica en 
la estructura organizacional. 
 
Segunda  
Se recomienda a los gerentes de la empresa APM Terminal aumentar el 
involucramiento del personal a la empresa mediante: promociones por resultados, 
habilidades, trabajo en equipo, ascensos internos, programas internos de 
capacitación y motivación; los cuales deberán darse en ambientes apropiados, 
iniciar con un programa piloto, evaluar los resultados y extender el programa al resto 
del personal de la empresa. Asimismo, ejercer Supervisión y Control de las tareas y 
actividades propias de la organización a través de un líder (jefe inmediato) con el 
propósito de mejorar la productividad, mejor uso de los recursos de la empresa, 
monitorear las actitudes de los subordinados, contribuir a mejorar las condiciones 
laborales, obtener una adecuada rentabilidad de cada actividad realizada. Esto 




Se recomienda a los gerentes de la empresa APM Terminal, establecer un control y 
seguimiento en el manejo de la comunicación con celeridad, claridad, coherencia y 
precisión de la información relativa al funcionamiento interno de la organización y 
que a la vez se refleje en el proceso de atención al cliente. 
 
Cuarta  
Se recomienda a los gerentes de la empresa APM Terminal establecer una 
comunicación que genere empatía, a través de canales personales, canales 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 
Título: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SASTIFACCIÓN LABORAL EN LA EMPRESA APM TERMINAL INLAND SERVICES, 
CALLAO 2017 Autora: Nelson Saravia Espinoza Tipo de investigación: Básica       Diseño: No experimental, correlacional 
 
Problemas Objetivos Hipótesis Variables y dimensiones 
Problema general  
 
¿Qué relación existe entre el Clima 
organizacional y la satisfacción laboral 
en la empresa APM Terminals Inland 
Services, en el año 2017? 
Objetivo general 
 
Determinar la relación entre el Clima 
organizacional y la satisfacción 
laboral en la empresa APM Terminals 
Inland Services, Callao 2017. 
Hipótesis general 
 
Existe una relación entre el Clima 
organizacional y la satisfacción 
laboral en la empresa APM Terminals 
Inland Services, en el año 2017 
Variable 1: Clima Organizacional 
Dimensiones Indicadores Ítems     
Escala y  
valores 
























El jefe se interesa por el éxito de sus 
empleados. 
Preparación para realizar el trabajo 
Métodos de trabajo 
Responsabilidades definidas 
Métodos o planes establecidos 
Sistema de seguimiento y control 
Guía de trabajo 
Objetivos definidos 
Evaluación del trabajo 
Existe un trato justo 
Apoyo para superar los obstáculos 
Interacción con la jerarquía 
 
Acceso de información 
Fluidez de información 
Relación armoniosa con los grupos 
Canales de comunicación 
Interacción con la jerarquía 
Apoyo para superar los obstáculos 
Se promueve la comunicación interna 
Reconocimiento por el jefe de área 



























































¿Qué relación existe entre el Clima 
organizacional y la significación de la 
tarea en la empresa APM Terminals 
Inland Services, en el año 2017? 
 
¿Qué relación existe entre el Clima 
organizacional y el reconocimiento 
personal y/o social en la empresa APM 
Terminals Inland Services, en el año 
2017? 
 
¿Qué relación existe entre el Clima 
organizacional y los beneficios 
Objetivos específicos 
 
Determinar la relación entre el Clima 
organizacional y la significación de     
la Tarea en la empresa APM 
Terminals Inland Services, en el año 
2017. 
  
Determinar la relación entre el Clima 
organizacional y el reconocimiento 
personal y/o social en la empresa 
APM Terminals Inland Services, en el 
año 2017.  
 
Determinar la relación entre el Clima 
Hipótesis específicas  
 
Existe una relación entre el Clima 
organizacional y la significación de la 
Tarea en la empresa APM Terminals 
Inland Services, en el año 2017. 
 
Existe una relación entre el Clima 
organizacional y el reconocimiento 
personal y/o Social en la empresa 
APM Terminals Inland Services, en el 
año 2017.  
 
Existe una relación entre el Clima 





económicos en la empresa APM 
Terminals Inland Services, en el año 
2017? 
organizacional y los beneficios 
económicos en la empresa APM 





económicos en la empresa APM 
Terminals Inland Services, en el año 
2017 
 
Variable 2: Satisfacción Laboral 
Dimensiones Indicadores Ítems             
Escala y  
valores 
Niveles y Rangos 
Significación de la 


















Gusto por el trabajo 
Bien con uno mismo 




Tarea mal percibida 
Aburrimiento para el trabajo compartido  










































Existe reconocimiento por los logros 
 
Hacer las cosas cada día mejor 
Participación de los objetivos 
Tareas y/o actividades estimulantes 
Relación armoniosa con los grupos 
Trabajo adecuadamente 
Administración de los recursos 
Remuneración atractiva 
Relación de los objetivos con la visión 
Existe tecnología de trabajo 
















Insatisfacción del salario 
Sueldo aceptable 
Sensación de explotación 

































Anexo 3: Matriz de datos 
84 
 




  Supervisión  Comunicación Condiciones laborales   














































1 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
2 4 4 4 2 2 4 2 4 2 2 2 4 4 2 4 2 4 2 2 2 4 4 2 2 2 2 2 2 4 4 3 
3 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 2 3 3 3 3 4 3 3 2 5 2 3 2 2 2 5 3 3 5 5 3 3 3 3 3 3 5 5 3 
5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
6 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 
7 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 2 4 4 3 3 3 4 2 3 3 5 5 3 3 3 3 3 3 4 4 3 
8 2 4 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 2 4 2 2 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 
9 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
1
0 
4 4 3 4 4 4 3 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
1
1 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 
2 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
1
3 
4 4 4 3 3 2 4 4 3 5 5 4 4 3 4 3 5 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 5 5 4 
1
4 
4 2 4 1 1 5 5 2 1 4 5 2 1 1 2 2 4 1 1 1 2 4 1 1 1 1 1 1 4 4 2 
1
5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
1
6 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 
1
7 
2 5 4 5 5 4 1 3 5 3 1 5 4 5 1 1 4 3 5 5 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 4 
1
8 
3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
1
9 
4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
2
0 
4 4 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
2
1 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
2
2 
4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 
3 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
2
4 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 1 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
2
5 
5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
2
6 
4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 
2
7 
5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
2
8 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
2
9 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
3
0 
4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 2 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 
3
1 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 
3
2 
5 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
3
3 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
3
5 
3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 2 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 
3
6 







3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 2 2 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
3
8 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 
3
9 
4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4
0 
4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4
1 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4
2 
4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 
4
3 
2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
4
4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 
4
6 
3 4 4 4 4 3 2 4 4 3 5 5 2 4 5 2 2 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4
7 
4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4
8 
1 2 1 3 3 3 1 2 3 3 3 2 1 3 2 2 1 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 
4
9 
4 4 4 1 1 5 4 4 1 5 5 4 5 1 1 4 4 5 1 1 4 5 1 1 1 1 1 1 5 5 3 
5
0 
4 4 4 1 1 4 5 5 1 5 5 5 4 1 1 5 4 4 1 1 4 5 1 1 1 1 1 1 4 4 3 
5
1 
5 4 4 1 1 4 4 4 1 5 4 5 4 1 2 1 4 4 1 1 5 4 1 1 1 1 1 1 4 4 3 
5
2 
4 4 4 1 1 4 4 4 1 4 4 4 4 1 1 1 4 4 1 1 4 4 1 1 1 1 1 1 4 4 3 
5
3 
4 4 4 1 1 4 4 4 1 5 4 4 5 1 1 1 4 4 1 1 4 5 1 1 1 1 1 1 4 4 3 
5
4 
4 4 4 1 1 4 4 4 1 4 4 4 4 1 2 2 4 4 1 1 4 4 1 1 1 1 1 1 4 4 3 
5
5 
4 4 5 2 2 5 5 4 2 4 4 4 4 2 1 1 4 4 2 2 4 5 2 2 2 2 2 2 4 4 3 
6 
4 4 4 2 2 4 4 4 2 4 4 4 4 2 1 1 5 5 2 2 5 5 2 2 2 2 2 2 4 4 3 
5
7 
4 4 4 2 2 4 4 4 2 4 4 4 4 2 2 1 4 4 2 2 4 4 2 2 2 2 2 2 4 4 3 
5
8 
4 4 4 1 1 4 4 4 1 4 4 4 4 1 2 2 4 5 1 1 5 5 1 1 1 1 1 1 4 4 3 
5
9 
4 4 4 1 1 5 5 5 1 4 4 5 4 1 2 1 4 5 1 1 5 5 1 1 1 1 1 1 4 4 3 
6
0 
4 4 4 1 1 4 4 4 1 4 4 4 4 1 2 2 4 4 1 1 4 4 1 1 1 1 1 1 4 4 3 
6
1 
4 4 4 1 1 4 4 4 1 5 5 5 4 1 2 2 5 4 1 1 4 4 1 1 1 1 1 1 4 4 3 
6
2 
4 4 4 2 2 4 4 4 2 4 5 5 5 2 2 2 4 4 2 2 5 5 2 2 2 2 2 2 4 4 3 
6
3 
4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 
6
4 
4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
6
5 
4 4 4 2 2 5 4 4 2 5 4 5 4 2 2 1 2 2 2 2 4 5 2 2 2 2 2 2 4 4 3 
6
6 
4 5 4 1 1 4 5 4 1 5 4 5 4 1 1 5 4 5 1 1 4 5 1 1 1 1 1 1 4 4 3 
7 
4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 
6
8 
5 4 4 1 1 4 5 4 1 5 4 5 4 1 2 1 5 4 1 1 5 4 1 1 1 1 1 1 4 4 3 
6
9 
4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 
7
0 
4 4 4 1 1 5 5 4 1 4 5 4 4 1 2 1 4 5 1 1 4 4 1 1 1 1 1 1 4 4 3 
7
1 
4 4 4 2 2 5 4 4 2 4 5 4 2 2 4 2 4 5 2 2 4 5 2 2 2 2 2 2 4 4 3 
7
2 
5 5 4 2 2 4 4 5 2 4 5 4 5 2 1 2 4 4 2 2 4 4 2 2 2 2 2 2 4 4 3 
7
3 
4 4 5 2 2 4 5 5 2 4 5 4 3 2 5 4 4 5 2 2 4 4 2 2 2 2 2 2 5 5 3 
7
4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
7
5 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 1 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 
7
6 
4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
7
7 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
8 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 1 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 
7
9 
4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
8
0 
3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 2 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 
8
1 
3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 2 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
8
2 







4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 
8
4 
4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
8
5 
4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
8
6 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
8
7 
4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 
8
8 
2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
9 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
0 














CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCIÓN LABORAL 
  Significación de la tarea  
Reconocimiento personal y/o 
social Beneficios económicos   
N° 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 
1
5 
16 17 18 19 PROM 
1 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 
2 4 4 4 2 2 4 2 4 2 2 2 4 4 2 4 2 4 2 2 3 
3 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 
4 4 4 2 3 3 3 3 4 3 3 2 5 2 3 2 2 2 5 3 3 
5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 
6 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 5 5 
7 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 2 4 4 3 3 3 4 2 3 3 
8 2 4 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 2 4 2 2 2 4 4 3 
9 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 





11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
13 4 4 4 3 3 2 4 4 3 5 5 4 4 3 4 3 5 4 3 4 
14 4 2 4 1 1 5 5 2 1 4 5 2 1 1 2 2 4 1 1 3 
15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 
16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 
17 2 5 4 5 5 4 1 3 5 3 1 5 4 5 1 1 4 3 5 3 
18 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 
19 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
20 4 4 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 
21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 
22 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 
23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 
24 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 1 4 4 
25 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 2 4 4 
26 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
27 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 
28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
30 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 2 4 4 
31 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
32 5 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 
33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 
34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 
35 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 2 3 3 
36 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 2 3 3 
37 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 2 2 4 4 4 4 
38 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 
39 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 
40 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 
41 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
42 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 





44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
45 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 
46 3 4 4 4 4 3 2 4 4 3 5 5 2 4 5 2 2 3 4 4 
47 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 
48 1 2 1 3 3 3 1 2 3 3 3 2 1 3 2 2 1 2 3 2 
49 4 4 4 1 1 5 4 4 1 5 5 4 5 1 1 4 4 5 1 3 
50 4 4 4 1 1 4 5 5 1 5 5 5 4 1 1 5 4 4 1 3 
51 5 4 4 1 1 4 4 4 1 5 4 5 4 1 2 1 4 4 1 3 
52 4 4 4 1 1 4 4 4 1 4 4 4 4 1 1 1 4 4 1 3 
53 4 4 4 1 1 4 4 4 1 5 4 4 5 1 1 1 4 4 1 3 
54 4 4 4 1 1 4 4 4 1 4 4 4 4 1 2 2 4 4 1 3 
55 4 4 5 2 2 5 5 4 2 4 4 4 4 2 1 1 4 4 2 3 
56 4 4 4 2 2 4 4 4 2 4 4 4 4 2 1 1 5 5 2 3 
57 4 4 4 2 2 4 4 4 2 4 4 4 4 2 2 1 4 4 2 3 
58 4 4 4 1 1 4 4 4 1 4 4 4 4 1 2 2 4 5 1 3 
59 4 4 4 1 1 5 5 5 1 4 4 5 4 1 2 1 4 5 1 3 
60 4 4 4 1 1 4 4 4 1 4 4 4 4 1 2 2 4 4 1 3 
61 4 4 4 1 1 4 4 4 1 5 5 5 4 1 2 2 5 4 1 3 
62 4 4 4 2 2 4 4 4 2 4 5 5 5 2 2 2 4 4 2 3 
63 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 
64 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 5 4 4 4 
65 4 4 4 2 2 5 4 4 2 5 4 5 4 2 2 1 2 2 2 3 
66 4 5 4 1 1 4 5 4 1 5 4 5 4 1 1 5 4 5 1 3 
67 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 
68 5 4 4 1 1 4 5 4 1 5 4 5 4 1 2 1 5 4 1 3 
69 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 
70 4 4 4 1 1 5 5 4 1 4 5 4 4 1 2 1 4 5 1 3 
71 4 4 4 2 2 5 4 4 2 4 5 4 2 2 4 2 4 5 2 3 
72 5 5 4 2 2 4 4 5 2 4 5 4 5 2 1 2 4 4 2 3 
73 4 4 5 2 2 4 5 5 2 4 5 4 3 2 5 4 4 5 2 4 
74 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 
75 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 1 5 5 





77 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 
78 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 1 5 5 
79 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 
80 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 2 3 3 
81 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 2 3 3 
82 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 2 2 4 4 4 4 
83 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 
84 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 
85 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 
86 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
87 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 
88 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
89 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 





Anexo 4: Instrumentos 
 





























































































1 El supervisor brinda apoyo para superar los 
obstáculos que se presentan.  
     
2 Se recibe la preparación necesaria para realizar el 
trabajo. 
     
3 En la organización, se mejoran continuamente los 
métodos de trabajo 
     
4 Las responsabilidades del puesto están claramente 
definidas 
     
5 El trabajo se realiza en función a métodos o planes 
establecidos. 
     
6 Se dispone de un sistema para el seguimiento y 
control de las actividades. 
     
7 Existen normas y procedimientos como guías de 
trabajo 
     
8 Los objetivos de trabajo están claramente definidos      
9 La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a 
mejorar la tarea 
     
10 Existe un trato justo en la empresa. 
 
     
11 Se cuenta con acceso a la información necesaria 
para cumplir con el trabajo. 
     
12 En mi oficina, la información fluye adecuadamente.      
13 En los grupos de trabajo, existe una relación 
armoniosa. 
     





15 Es posible la interacción con personas de mayor 
jerarquía. 
     
16 En la institución, se afrontan y superan los 
obstáculos. 
     
17 La institución fomenta y promueve la comunicación 
interna. 
     
18 El supervisor escucha los planteamientos que se le 
hacen. 
     
19 Existe colaboración entre el personal de las 
diversas oficinas 
     
20 Se conocen los avances en otras áreas de la 
organización 
     
21 Los compañeros de trabajo cooperan entre sí.      
22 Los objetivos de trabajo son retadores. 
 
     
23 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar 
decisiones en tareas de su responsabilidad. 
     
24 El grupo con el que trabajo, funciona como un 
equipo bien integrado. 
     
25 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo 
lo mejor que se puede. 
     
26 Existe una buena administración de los recursos.      
27  La remuneración es atractiva en comparación con 
la de otras organizaciones. 
     
28 Los objetivos de trabajo guardan relación con la 
visión de la institución 
     
29 Se dispone de tecnología que facilita el trabajo.      
30 La remuneración está de acuerdo con el 
desempeño y los logros 










































































































1 Siento que el trabajo que hago es justo para mi 
manera de ser. 
     
2 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier 
otra 
     
3 Me siento útil con la labor que realizo 
 
     
4 Me complace los resultados de mi trabajo 
 
     
5 Mi trabajo me hace sentir realizado como persona. 
  
     
6 Me gusta el trabajo que realizo.  
 
     
7 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo 
mismo. 
     
8 Me gusta la actividad que realizo 
 
     
9 Siento que recibo “mal trato” de parte de la 
empresa.  
     
10 Prefiero tomar distancia con las personas con 
quienes trabajo.  
     
11 Las tareas que realizo las percibo como algo sin 
importancia.  
     
12 Compartir el trabajo con otros compañeros me 
resulta aburrido.  
     
13 Me desagrada que limiten mi trabajo para no 
reconocer las horas extras. 
     
14 Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo. 
 





15 Me siento mal con lo que gano. 
 
     
16 El sueldo que tengo es bastante aceptable.      
17 La sensación que tengo de mi trabajo es que me 
están explotando. 
     
18 Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas 
económicas. 
     
19 Siento que el trabajo que hago es justo para mi 
manera de ser. 






































































Anexo 6:  Inprpant de resultados  
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